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ABSTRAKT

Sjellja organizative mund të konsiderohet si një nga fushat më të rëndësishme që përmban
në veti shumë tema të rëndësisë së veçantë për zhvillimin e bizneseve dhe të organizatave
si në sektorin publik ashtu edhe në atë privat. Qëllimi i këtij hulumtimi është shqyrtimi
dhe studimi i pikëpamjeve të menaxhmentit lidhur me rëndësinë, formën dhe mënyrat e
sjelljes organizative në ndërmarrjen e tyre. Sjellja organizative si pjesë e kryesore e
kulturës organizative studiohet në nivele të ndryshme akademike në mbarë botën. Kjo
bëhet në nivele të ndryshme të organizatës ku përfshihen punonjësit, klientët ,
menaxhmenti, investitorët, etj. Rëndësi të veçantë në përcaktimin e sjelljes organizative
ka struktura e një organizate dhe lidershipit i saj. Në Kosovë, nuk ka evidencë të
mjaftueshme se ndërmarrjet janë të përkushtuara në krijimin e një sistemi të sjelljes
organizative e cila do të ndikonte pozitivisht në motivimin e të punësuarave dhe në
ngritjen e produktivitetit. Prandaj ky punim mund të konsiderohet si një tentativë për të e
pasuruar këtë fushë me literaturë dhe për të hulumtuar se si qëndrojnë organizatat
kosovare në raport me sjelljen organizative.
Fjalët kyçe: sjellje organizative, kultura organizative, struktura, menaxhmenti.
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1. HYRJE
Sjellja organizative është shkencë sociale që studion individin, grupin dhe ndërmarrjen
në përgjithësi për të shqyrtuar efektin e strukturës organizative, kulturës organizative dhe
përformances. Sjellja njerëzore, e cila është shumë e ndryshme dhe ndryshon shumë nga
njëri individ te tjetri, dhe po ashtu duke ditur se secili individ ndryshon në shumë aspekte
nga të tjerët, themi se kjo paraqet sfidë te menaxhmenti për të pasur një strukturim dhe
organizim efektiv, dhe e cila bazohet në sasitë e vlerave nëpërmjet te cilave tentohet të
arrihet te suksesi.
Ky punim ka për qëllim të sjellë njohuri rreth sjelljes organizative në literaturën në gjuhen
shqipe dhe në të njëjtën kohë të paraqesë rëndësinë që ka sjellja organizative dhe
angazhimi i punëtorëve në zhvillimin, gjegjësisht në produktivitetin, rritjen dhe suksesin
e ndërmarrjes. Struktura organizative është përcaktuese e funksioneve dhe roleve të
punonjësve brenda organizatës. Të punësuarit dhe menaxhmenti realizojnë aktivitetin e
gjithmbarshëm të ndërmarrjes në aspektin e angazhimit fizik dhe mendor. Në këtë rrafsh
ka elemente të cilat ndërlidhen me nevojat individuale të të punësuarave, të grupeve, dhe
të tërë organizatës. Se si do të i përgjigjet një ndërmarrje sfidave që dalin nga këto
kërkesa, varet nga sistemi i kulturës organizative, gjegjësisht i sjelljes organizative që e
ka të zhvilluar.
Tema shfrytëzon fillimisht literaturën për të prurë në pah definimet , parimet, elementet
dhe kuptimin e sjelljes organizative, për të vazhduar më tutje në drejtim të arritjes së
qëllimit të përcaktuar.
Problemi i identifikuar dhe i trajtuar në këtë temë është mungesa e evidentuar e literaturës
në vend dhe mungesa e njohurive në organizata rreth rëndësisë së sistemit të sjelljes
organizative. Tema synon që të kontribuoj në përafrimin apo zbutjen e kësaj mungese.
Për të arritur këtë qellim, hulumtimi orientohet në disa objektiva: shqyrtimi i literaturës,
krijimi i njohurive teorike rreth sjelljes organizative, formimi i pyetësorit, organizimi i
anketës dhe përfundimisht përpilimi i rezultateve.

1

Metodat e hulumtimit të përdorura janë kualitative-teorike dhe kuantitative -numerike.
Metodat kuantitative janë metodat kryesore të hulumtimit. Në këtë rast është përdorur
anketa me pyetësor të mbyllur që është realizuar në ndërmarrjet e ndryshme lokale.
Rezultatet e hulumtimit tregojnë se në Kosovë nuk ka njohuri të mjaftueshme sa i përket
sjelljes organizative, prandaj edhe nuk është e kjartë nëse kjo e ndihmon zhvillimin e
organizatave apo jo.
Sjellja e një individi në organizatë është kombinimi midis karakteristikave individuale
dhe mjedisore. Në realitet, menaxheri duhet të përdorë burimet ekzistuese për një detyrë
të caktuar dhe duhet të jetë në gjendje të kuptojë dallimin në mes të sjelljes së individëve
të ndryshëm dhe t'i përdorë ato në mënyrën e duhur për të arritur bashkëpunimin në ekip
në organizatë
Në botën e individit, ekziston një shembull i përgjithshëm i sjelljes njerëzore që shpjegon
procesin e diferencimit ndërmjet individëve. Dituria apo perceptimi është një proces i
menduar i njeriut që përshkruan se si transformojmë informacionet e marra dhe përdorim
si njohuri në vendimmarrjen në të ardhmen. Kjo përfshin gjëra të tilla si imazhet vizuale,
gjuha, zgjidhja e problemeve, marrja e vendimeve etj. Për të kuptuar sjelljen e individëve
dhe personalitetet e tyre, është e rëndësishme të kuptojmë bazën e të menduarit të një
personi.
Ka patur një përhapje dhe përkrahje të gjerë të literaturës për rezultate që mbështesin
fuqishëm idenë se punëtorët e angazhuar kanë ndikim pozitiv në përformancen dhe
qëndrueshmërinë e organizatës (Steele, 2010).
Ndërmarrjet mund të klasifikohen në mënyra të ndryshme duke marrën për bazë kritere
të ndryshme. Bota bashkëkohore ka kuptime të shumta për ndërmarrjen, duke filluar nga
ajo që :
•

Ndërmarrja është organizatë që shfrytëzon burime ekonomike për të prodhuar
mallra dhe shërbime që blejnë konsumatorët,

•

Ndërmarrja krijon dhe ofron punë për njerëzit ,

•

Ndërmarrja është organizatë e cila investon në burime (makina, ndërtesa, paguan
punëtorët) për të krijuar më shumë para për pronarët.
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Ka shumë, shumë nën-kategori të llojeve të ndërmarrjes që mund të formohet me
juridiksione të ndryshme në botë. Sipas ligjit në Kosovë “ndërmarrjet biznesore-afariste”,
është një emërtim i përgjithshëm, që nënkupton edhe përfshinë çdo formë a modalitet
biznesor i themeluar në Kosovë në trajtë e :
•

Ndërmarrjes individuale

•

Shoqërisë kolektive

•

Shoqërisë komandite

•

Shoqërisë me përgjegjësi të kufizuar

•

Shoqëri aksionare (Baraliu, 2010).

Pa marrë parasysh veprimtarinë e tyre, formën e organizimit, madhësinë e tyre, llojin e
aktivitetit, etj. Ndërmarrjet kanë nevojë që të menaxhohen, në mënyrë te duhur ashtu që
përpjekjet e njerëzve të koordinohen

për arritjen e qëllimeve dhe objektivave të

dëshiruara, duke përdorur burimet e disponueshme në mënyrë efikase dhe efektive.
Angazhimi i punëtorëve është “përfshirja e anëtarëve të ndërmarrjes në rolet e tyre të
punës; në gjendje angazhimi njerëzit e fusin në punë dhe e shprehin veten fizikisht,
mendërisht dhe emocionalisht gjatë kryerjes së roleve.” (Kahn, W. 1990, fq-692).
Aspekti mendor ka të bëjë me besimet e punëtorëve mbi ndërmarrjen, liderët menaxhues
të saj, dhe kushtet e punës. Aspekti emocional ka te bëjë me faktin se si ndihen punëtorët
në relacion me secilin nga tre elementët e cekur më lart, dhe nëse ata kanë një qëndrim
pozitiv ose negativ ndaj ndërmarrjes dhe liderëve menaxhues të saj, ndërsa aspekti fizik
ka të bëjë me energjitë fizike të përdorura nga individët për të përmbushur rolet e tyre, në
ndërmarrje. Po sipas Kahn (1990), angazhim do të thotë të qenurit psikologjikisht dhe
fizikisht i pranishëm dhe i aftë kur kryhet një rol organizativ, në ndërmarrje.
Menaxhimi i një ndërmarrjeje paraqet dizajnimit, planifikimin, organizimin, udhëheqjen
dhe kontrollin e resurseve, që në mënyrë efektive të realizohen qëllimet e ndërmarrjes.
Kurse menaxhmenti paraqet strukturën organizative.
Si menaxhimi si proces , ashtu edhe menaxhmenti si strukturë, veprojnë së bashku në
drejtim të realizimit të rezultateve në dalje, që në menaxhim dhe ekonomi njihet si
ekonomi.
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Resurset paraqesin kapital, makina, lëndë të para, informata, aftësi dhe mjete financiare.
Menaxherët janë persona që ndjekin procesin e realizimit të qëllimeve, duke u angazhuar
në mbikëqyrje dhe kontrollim të shfrytëzimit të resurseve, me qëllim të realizimit të
synimeve.
Menaxherët kryesisht duhet të marrin vendime të vazhdueshme duke

zgjedhur

alternativa që japin rezultatet më maksimale brenda kufizimeve përkatëse. Supozimet
janë se vendimmarrësit janë: racional, objektiv dhe logjik, e kanë definuar në mënyrë të
kujdesshme problemin dhe kanë identifikuar të gjitha alternativat e mundshme, kanë një
qëllim të qartë dhe specifik, dhe duhet të përzgjedhin alternativën e cila jep rezultatet
maksimale për të mirën e organizatës.

1.1 Qëllimi i hulumtimit

Qëllimi i hulumtimit është sjellja në diskutim i çështjes së sjelljes organizative si një ndër
faktorët më të rëndësishëm në zhvillimin dhe funksionimin e një organizate apo biznesi.
Ky qëllim është arritur përmes objektivave gjenerale duke shqyrtuar literaturën në fushën
e menaxhmentit dhe të menaxhimit me fikus në sjelljen organizative, me anë të
hulumtimit në organizata dhe biznese. Hulumtimi kualitativ i realizuar me anë të
intervistës nga menaxhmentit dhe nga të punësuarit në ganizatë ka bërë të mundur që të
arrihet plotësisht qëllimi i hulumtimit.
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2. SHQYRTIMI I LITERATURËS
Sjellja organizative

studion sjelljen, qëndrimet dhe përformances e njerëzve në

organizata. Kjo fushë e mbulon objektivin e analizës se si kontribuon puna e punonjësve
në rritjen dhe zhvillimin, apo në uljen e efektivitetit dhe produktivitetit të organizatës.
Fusha e sjelljes organizative mbulon tre faktorë të analizës: 1) individin, 2) grupin dhe 3)
organizatën. Në mikro-nivel, sjellja organizative mbulon të dy faktorët e parë: nivelin e
individit, gjegjësisht të punonjësit dhe nivelin e grupit. Në këto dy elemente sjellja
organizative thekson tema të tilla si personalitetin, tiparet (ngjashmëritë dhe dallimet
individuale), qëndrimet e punonjësve dhe motivimin për punë, udhëheqjen, formimin e
grupeve dhe vendimmarrjen në grupe. Në makro-nivel, ose në atë të pamjes
gjithëpërfshirëse sjellja organizative trajton organizatën si njësinë primare të analizës. Kjo
quhet teoria organizative, dhe fokusi i saj është në temat e strukturës organizative dhe
dizajnit organizativ (Champoux, 2011).

2.1.Ndikimi i sjelljes organizative në biznes

Studimi i sjelljes organizative duhet të mundësojë kuptimin e sjelljes së njerëzve në
organizatë. Subjekti i sjelljes organizative është studimi i sjelljes, qëndrimeve dhe
përformances njerëzore në organizata. Studimi i sjelljes organizative u mundëson
njerëzve të fitojnë kompetenca që janë të nevojshme për ta për të qenë punëtorë të
suksesshëm, drejtues të ekipit ose menaxherë. Sjellja organizative lejon kuptimin e
natyrës njerëzore, duke dhënë kështu mundësinë për të parashikuar sjelljen e punonjësve
në situata të caktuara, por gjithashtu tregon se si mjedisi organizativ ndikon në sjelljen e
punonjësve. Një person i përgjigjet mjedisit duke shprehur sjellje të caktuar dhe detyra e
menaxherit është që kjo sjellje të menaxhohet/drejtohet ne drejtimin e dëshiruar. Sjellja
duhet të jetë e tillë që të sigurojë arritjen e qëllimeve të organizatës, si dhe arritjen e
qëllimeve individuale të të punësuarve, sepse vetëm në një mënyrë të tillë do të përsëritet
sjellja e dëshiruar në të ardhmen.
Rëndësia e sjelljes organizative Dituria që sjell sjellja organizative si një disiplinë
shkencore, mësimdhënëse dhe konsultuese, është më se e nevojshme për menaxherët. Ata
drejtojnë organizata (të përbëra nga njerëzit) dhe vazhdimisht punojnë me njerëz . Suksesi
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i drejtuesve (dhe organizatave që i udhëheqin) do të varet nga aftësia e tyre për të
motivuar, formuar, drejtuar, ruajtur dhe kontrolluar sjelljen e njerëzve në organizata.
Menaxherët mund të ndikojnë në sjelljet, duke u bazuar në të kuptuarit dhe njohjen e
sjelljes së njerëzve, nga trajnime të ndryshme dhe teknika të vazhdueshme. Menaxherët
kanë tre grupe të roleve në secilën organizatë:
•

Rolet e informacionit,

•

Rolet ndërpersonale dhe

•

Roli i vendimmarrjes (Mintzberg, 1995).

1. Rolet e informacionit u japin menaxherëve përpunimin e informacionit të nevojshëm
për funksionimin e organizatës. Këto role mund të jenë të ndryshme, për shembull:
•

Monitorimi (menaxheri është i vetëdijshëm për mjedisin dhe çfarë po ndodh në
të);

•

Shpërndarja (menaxheri është duke zgjeruar informacionin për atë që po ndodh
në organizatë dhe mjedis) dhe

•

Komunikimi (menaxheri shfaqet në emër të organizatës dhe paraqet pikëpamjet e
saj).

2. Roli ndër-personal i menaxherit siguron krijimin e marrëdhënieve në organizatë.
Realizimi i roleve ndër-personale mund të jetë:
•

Me udhëheqje (udhëheqësi inspiron, inicion, drejton dhe udhëzon sjelljen e
punonjësve);

•

Me paraqitje "kreu" i njësisë (menaxheri) përfaqëson organizatën, dhe

•

Duke ndërlidhur (menaxher siguron rrjetëzimin/ndërlidhjen e punonjësve në
organizatë dhe me mjedisin).

3. Nëpërmjet vendimmarrjes menaxherët marrin vendime pa të cilat organizatat nuk mund
të funksionojnë. Këto role mund të jenë:
•

Ndërmarrësia (menaxher krijon ide dhe nis aktivitete të reja);

•

Zgjidhja e problemeve (menaxheri është autoriteti përfundimtar për të zgjidhur
problemet në organizatë);

•

Ndarja

e

resurset/burimet

(menaxheri

vendos

për

shpërndarjen

e

burimeve/resurseve të organizatës) dhe
•

Negocues (menaxheri negocion me mjedisin, por edhe brenda organizatës).
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Njohja e sjelljes organizative është një parakusht shumë i rëndësishëm për drejtuesit.
Varet nga kompetencat, aftësitë ose shkathtësitë e tij/saj: teknike, ndër-personale dhe
konceptuale (Schermerhorn, 2005).
Kompetenca teknike i referohet aftësisë së menaxherëve për të aplikuar njohuri të
specializuara në një fushë të caktuar. Një dekan i suksesshëm nuk mund të jetë ai që nuk
e njeh mënyrën në të cilën punon fakulteti. Kompetencat ndër-personale janë aftësia e
menaxherëve për të dëgjuar njerëzit, ndikojnë në ta, frymëzojë ata, formëson sjelljen e
tyre, zgjidh konfliktet, i shpjen ata ne reformim, etj. Kompetencat konceptuale të
menaxherëve janë aftësitë e tyre mendore për të analizuar situatat komplekse dhe për të
marrë vendime. Secila (nga tri llojet e përmendura) kompetencë nuk është njëjtë e
rëndësishme për një nivel të caktuar menaxhimi. Për menaxherët e vijës së parë, gjëja më
e rëndësishme është që ata të kenë aftësi shumë të zhvilluara teknike, dhe më pak e
rëndësishme të kenë të zhvilluara ato konceptuale. Është e kundërta e cila vlen për
udhëheqësit që janë në krye të organizatës. Njohja e teknikës dhe e teknologjisë nuk është
vendimtare për ta, por aftësia konceptuale është shumë e rëndësishme. Në lidhje me këtë,
për të gjitha nivelet e udhëheqjes, janë shumë të rëndësishme aftësitë ndër-personale,
sepse ata të gjithë punojnë me njerëzit. Menaxherët duhet të njohin mirë punonjësit e tyre
dhe vlerat e tyre gjithashtu, në mënyrë që të gjejnë mënyrën për t'i përfituar ata, apo për
t'i bindur ata që të ndjekin idetë dhe projektet e tyre, dhe që puna e tyre dhe sjellja e
përgjithshme të kontribuojë në arritjen e qëllimeve të përcaktuara dhe objektivave të
organizatës (Schermerhorn, 2005).
Në kërkim të zgjidhjeve të përshtatshme për rritjen e motivimit të punës, kërkohen
hulumtime të vazhdueshme dhe studime të: situatave të caktuara, proceseve,
marrëdhënieve, karakteristikave dhe fenomeneve. Në qendër të vëmendjes duhet të jetë
njeriu, një qenie racionale dhe emocionale, me defektet dhe virtytet e tij. Sjellja
organizative me rezultatet e saj ndihmon, inkurajon, drejton dhe paralajmëron. Krahas
shumë disiplinave shkencore që merren me studimin e punës dhe marrëdhënieve në punë,
koha ka treguar se disa pyetje në lidhje me sjelljen e njerëzve në procesin e punës,
motivimin, organizimin e brendshëm, kulturën organizative, kërkojnë një studim të
detajuar dhe të plotë. Në lidhje me këtë, është rritur gjithashtu nevoja për gjetjen e
mekanizmave dhe instrumenteve adekuate për formësimin dhe drejtimin e sjelljes së
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punonjësve, me qëllim që të kapërcehen marrëdhëniet e vjetra tradicionale në punë dhe
të krijohen të reja. Ato duhet të kontribuojnë në: rritjen e produktivitetit në punë dhe
ekonomi, zhvillim më të shpejtë teknik dhe teknologjik, vendosjen e marrëdhënieve më
humane në punë, përmirësimin e kushteve të punës dhe forcimin e sigurimeve materiale
dhe sociale. Në arritjen e objektivave të mësipërme një kontribut i madh pritet nga
rezultatet e shkencave mbi sjelljes dhe në veçanti i rezultateve tek të cilat shpie sjellja
organizative, si një disiplinë shkencore e aplikueshme, në të cilat teoria dhe praktika janë
njësoj të rëndësishme. Rëndësia e kësaj disipline shkencore është e madhe dhe e dukshme,
dhe në të ardhmen do të jetë edhe më e madhe. Me gjithë zhvillimin e theksuar teknik dhe
teknologjik dhe progresin ekonomik përforcohet edhe nevoja për humanizmin e
mëtejshëm dhe socializmin e marrëdhënieve në punë dhe mbështetjen më të madhe për
hulumtim dhe projekte tjera, rezultatet e sjelljes organizative dhe shkencave të
ndërlidhura të sjelljes (Schermerhorn, 2005).
2.2. Koncepti i sjelljes organizative

Sjellja Organizative është një disiplinë shkencore e cila studion ndikimin e individëve,
grupeve dhe strukturës në zhvillimin e një organizate. Është fushë studimi dhe zbatim i
njohurive mbi atë se si ndërveprojnë njerëzit brenda një organizate. Ajo është një mjet
për njeriun, dhe për përfitimin e tij. Kjo vlen gjerësisht për të gjitha sjelljet e njerëzve në
të gjitha organizatat si biznese, qeveri, institucione arsimore dhe organizata shërbyese.
Ajo përfshin tre përcaktues të sjelljeve organizative: individët, grupet dhe strukturën
(Adair, 2004).
Disiplina e sjelljes organizative është një fushë aplikative. Ajo i zbaton njohuritë e fituara
për individin dhe efektin e sjelljes në strukturën organizative në mënyrë që organizatat të
punojnë si duhet. Sjellja organizative në një organizatë lidhet ngushtë me shumë çështje
kryesore si me motivimin, komunikimin ndërpersonal, procesin e punës, të mësuarit,
zhvillimin, qëndrimin, perceptimin, konfliktet dhe stresin në punë. Për të e kuptuar mirë
sjelljen organizative është mirë së pari të e dimë kuptimin e organizatës dhe menaxhimit
(Robins, 2000; Adair, 2004 ).
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Figura 1. Shkencat që kontribuan në themelimin e Sjelljes Organizative (SO) si shkencë.
Burimi: E adaptuar nga (Robins, 2000).

Sjellja organizative si disipline shkencore është themeluar mbi kontributet e një sërë
shkencash tjera si: psikologjia, sociologjia, antropologjia dhe shkencat politike(Robins,
2000; Adair, 2004 ).
2.3.Organizata

Organizata është njësia bazë e ekonomisë së tregut. Përparësitë më të rëndësishme të
punës së përbashkët në organizatë janë:
•

ndarja e punës dhe specializimi i të punësuarve;

•

përdorimi më i madh i teknologjisë

•

menaxhimi më i lehtë i mjedisit të jashtëm

•

ulja në kostot e transaksionit dhe ,

•

stimujt më të lartë dhe kontroll më të mirë (Jones, 2001).
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Ndarja e punëve dhe specializimet

Puna në një kolektiv lejon ndarjen e punës ndërmjet disa anëtarëve të kolektivit dhe
specializimin e tyre për segmente të veçanta të procesit të punës (Jones, 2001).
Falë ndarjes së punës, punëtorët individual fokusohen në pjesët më të ngushta të procesit
të punës, i cili u mundëson atyre të zhvillojnë aftësitë e tyre të punës dhe kështu të rrisin
efikasitetin e punës së tyre. Rritja e përdorimit të teknologjisë dhe përdorimi më i madh i
teknologjisë moderne kontribuon në rritjen e vëllimeve të prodhimit dhe zgjerimin e
asortimentit nga ana e prodhuesit. Ekonomitë e vëllimit paraqet zvogëlim të shpenzimeve
mesatare për njësi të prodhimit për shkak të rritjes së vëllimeve të prodhimit. Ekonomia
e cakut/qëllimit, është reduktimi i kostos për shkak të zgjerimit të gamës së produkteve
(Jones, 2001).
Deri te efekti i zgjerimit te aktivitetit ekonomik te ndërmarrjes vihet për shkak të faktit
se ndërmarrja rrit efikasitetin e përdorimit të burimeve të papërdorura duke i përdorur ato
në prodhimin e disa produkteve të ndryshme, apo në zgjerim të shërbimeve. Mjedisi në
të cilin operon ndërmarrja është një burim i pasigurisë dhe i një sërë ndikimesh të tjera në
kompani. Si burim i resurseve, mjedisi është shumë i rëndësishëm për biznesin e
ndërmarrjeve për të shmangur përpjekjet për të ndikuar në të. Megjithatë, menaxhimi i
mjediseve komplekse është një detyrë që shpesh shkon përtej aftësive të shumicës së
individëve. Ndryshe nga individët, ndërmarrjet kanë burimet e nevojshme për të
monitoruar ndryshimet në mjedis, si dhe për masat e ndryshme organizative dhe masat e
politikave të biznesit që mund të ndikojnë në mjedis ose të menaxhojnë disa segmente
(Jones, 2001).
Organizatat moderne që jetojmë dhe punojmë po bëhen më komplekse. Për këtë atyre ju
duhet vazhdimisht të janë inovative, të krijojnë njohuri të reja, dhe të aftësojnë njerëzit
pandërprerë për të qëndruar produktiv në punë dhe për të vazhduar kontributet në
avantazhin konkurrues të tyre. Dy çështjet më të ngutshme në qeverisjen e suksesit
organizativ ose të dështimit janë ato të nivelit mikro-nevojat e punonjësve dhe ato makronevoja e firmës për produktivitetin dhe suksesin strategjik (rentabilitetin). Për shembull,
punonjësit janë të interesuar për kënaqësinë e punës, sfidën e punës, pagesën adekuate
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dhe përfitimet e vogla, dhe kushtet e sigurta të punës. Organizata kërkon një efektivitet
më të lartë operacional, ose prodhim optimal të mallrave dhe shërbimeve me më pak
shpenzime në hyrje. Firmat e drejtuar mirë vazhdimisht ri-balancojnë nevojat e
punonjësve dhe efektivitetin operacional, sepse kjo ndihmon në mbështetjen e përparësisë
konkurruese dhe siguron një normë kthimi (përfitimi) që tejkalon mesataren e industrisë
(Dailey, 2016).
2.4.Strukturat udhëheqëse-Menaxhmenti

Nëse ndërmarrja ka për qëllim të jetë e suksesshme dhe të formulojë një strategji të
përshtatshme atëherë, ajo duhet të zhvillojë një analizë të ambientit të jashtëm dhe të
brendshëm të tij. Duke njohur fuqitë dhe dobësitë e mjedisit të brendshëm, ata krijojnë
mundësinë që t’u përgjigjen në mënyrë optimale shanseve dhe kërcënimeve të mjedisit të
jashtëm .
Analiza e ambientit të brendshëm ndihmon në identifikimin e të gjithë faktorëve që
veprojnë brenda organizatës, me qëllim që të përcaktohen dobësitë dhe fuqitë e saj.
Bizneset duke ditur dy anët e medaljes i krijojnë vetës mundësin që të veprojnë në këto
raporte.
Kurse në anën tjetër një analizë e ambientit të jashtëm, i jep mundësi ndërmarrjes të njoh
kërcënimet dhe shanset e mjedisit të jashtëm. Kështu firma njihet me mjedisin konkurrues
dhe vepron në drejtim të shfrytëzimit të shanseve dhe minimizimit të kërcënimeve. Kur
dihet se rreth firmës, ndaj saj dhe mbi aktivitete e saj vepron në mënyrë të ndërsjellë
ambienti që e rrethon, ajo duhet të jetë sy hapur dhe të marrë në konsideratë interesat e
saj.
Kjo si rezultat i asaj që biznesi influencohet në masë të madhe nga palët pjesëmarrëse
qofshin ata të jashtëm apo të brendshëm (Campling, 2008).
E duke marrën në konsideratë interesat e palëve pjesëmarrëse, biznesi duhet të ofroj
informata për gjendjen e ti, sepse janë shumë grupe të njerëzve të cilët dëshirojnë dhe
kanë nevojë për këto informata të cilat kanë lidhje me: misionin, vizionin, qëllimin e
firmës, aspektin financiar

(të paraqitur qoftë nëpërmjet të pasqyrave
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financiare, bilancit të gjendjes ose treguesve të tjerë financiar) e një numër
informacionesh të tjera.
Duhet të ditur se cilat informata janë të rëndësishme dhe me interes për njerëzve të cilët i
përdorin, të jenë të qarta dhe të afërta për përdorim, me mundësi qasjeje në ato informata
që u dedikohen atyre, ngase jo të gjitha informatat u prezantohen të interesuarëve.
Si rrjedhoje, deklarimi i misionit të ndërmarrjes është pjesë e rëndësishme e punës
drejtuese, ngase një mision i shprehur qartë krijon premisa për suksesin e ndërmarrjes.
Ndërmarrjet gjithnjë e me shumë janë duke bërë deklarime formale të misionit ngase
tregon qartë atë që do të arrihet, ndihmon ndërmarrjen në shmangien e konflikteve, ashtu
që secili të dijë qartë atë që ndërmarrja synon, ashtu që orientimet dhe drejtimet e tyre të
mos bien ndesh mes vete (Campling, 2008).
Në analizën e ambientit të brendshëm, njohja e strukturës së organizimit është mjaft e
rëndësishme. Ajo pasqyrohet në terme të komunikimit, autoritetit dhe të marrëdhënieve
të punonjësve brenda organizatës. Njohja e strukturës në formulimin e misionit ka rëndësi
të madhe, nëse struktura përputhet me ndryshimet e propozuara atëherë kemi të bëjmë me
një fuqi në të kundërtën kemi të bëjmë me një dobësi të firmës. Bizneset, veçanërisht ato
të cilat realizojnë aktivitete të ndryshme dhe janë të ndara në njësi të ndryshme biznesi,
ndryshojnë shpesh dhe me këtë edhe misioni është dinamik dhe mundet herë pas here të
ndryshojë, dhe të përmirësohet (Hope, 2017).
Formulimi i vizionit tregon atë që ndërmarrja po pretendon të arrijë dhe kështu punëtorët
dhe të tjerët do të dinë të i integrojnë punët e tyre, qëllimet me vizionin e ndërmarrjes.
Secili do të dijë se cila rrugë do ta ndihmoj ndërmarrjen për të e arritur cakun e dëshiruar,
e nëpërmjet kësaj të realizoj edhe qëllimet personale. Ashtu që nëpërmjet të realizimit të
qëllimeve personale të realizohen edhe qëllimet e ndërmarrjes (Mustafa, 2008).
Prezantimi i informatave financiare gjithashtu ka rëndësinë e vet, ato i prezantohen një
numri të madhe subjektesh si punëtorëve, menaxherëve, huadhënësve, kreditorëve,
furnitorëve, publikut, ku secili subjekt ka edhe interesin personal në këto informacione
në mënyrë që të dinë se çfarë i pret në të ardhmen, disa për të realizuar kontroll, për
vendimmarrje, të tjerëve lidhur me atë se çfarë profiti do të përfitojnë, efektet që realizon
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firma në publik, etj. Prezantimi i informatave bëhet sipas standardeve ndërkombëtare të
kontabilitetit me karakteristika cilësore si :
•

Relevancë;

•

Besueshmëri;

•

Krahasueshmëri;

•

Kuptueshmëri (Mustafa, 2008).

E gjitha kjo nuk mund të realizohet pa një përkufizim të qartë të qëllimit të ndërmarrjes,
ku influencohet edhe nga pritjet e palëve të përfshira, e ku ndërmarrjet gjithmonë i kanë
parasysh dhe në konsideratë interesat por edhe fuqitë e palëve të përfshira për të
influencuar në ndërmarrje, në kuptimin e asaj që ata kanë fuqinë për të ndihmuar ose
penguar ndryshimet. Njeriu ka bërë ndryshime të mëdha në mjedisin, sa që sot ai është i
detyruar të ndërrojë edhe vetveten, ashtu që të mund të ekzistojë dhe të mund të
funksionojë në ambientet e reja.
Njeriu është pjesa kryesore që e ndërton dhe zhvillon organizatën, e përfaqëson dhe e
ndryshon atë. Menaxheri duhet të njohë sjelljet e njerëzve dhe të jetë në gjendje të
realizojë komunikim, të motivojë dhe të drejtojë ashtu që të mund të realizohen qëllimet
e organizatës. Edhe organizata edhe individi i shërbejnë njëri-tjetrit. Një lidhje e tillë është
kritike për një ambient pune të suksesshëm, ngase biznesi ka përpara situata ku një
vendim i gabuar do të thotë shumë. Çdo ditë në realitetin tonë personal dhe të biznesit ne
marrim vendime që përmbajnë risk. Për riskun ka përkufizime dhe trajtime të ndryshme,
në varësi të situatës, këndvështrimit dhe objektivave. Risku ka lidhje me pasigurinë, me
mundësin për të humbur, por edhe për të fituar (Hope, 2017).
Se a do të shfrytëzoj mundësinë për të fituar apo për të humbur përball këtyre sfidave
varet nga njerëzit, vendimet dhe puna e tyre.
2.5.Elementet kyçe të sjelljes organizative

Elementet kyçe të sjelljes organizative janë: njerëzit, struktura, teknologjia dhe mjedisi i
jashtëm në të cilin vepron organizata. Kur njerëzit bashkohen në një organizatë për të
arritur një objektiv është e nevojshme ekzistimi i një infrastrukture (Bratianu, 2007).
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Figura 2. Elementet kyçe të sjelljes organizative.
Burimi: E adaptuar nga (Bratianu, C. 2007).

Njerëzit gjithashtu e përdorin teknologjinë për të e përfunduar një punë të caktuar, kjo
ndikon në ndërveprimin në mes të njerëzve, strukturës dhe teknologjisë. Përveç kësaj këto
elemente ndikohen nga mjedisi i jashtëm, duke ndikuar pastaj në atë. Në vijim do të flasim
veç a veç për secilin element të sjelljes organizative.
2.6.Njerëzit

Njerëzit e përbëjnë sistemin e brendshëm qendror të organizatës. Ata përbëhen prej
individëve, grupeve, grupeve të mëdha dhe atyre të vogla. Me njerëz nënkuptojmë të
gjallët, të menduarit, qeniet me ndjenja të cilët e formojnë organizatën. Ata ekzistojnë për
t’i arritur objektivat e tyre. Organizatat ekzistojnë që t’iu shërbejnë njerëzve. Njerëzit nuk
ekzistojnë për të iu shërbyer organizatave. Fuqia punëtore është një nga burimet më
kritike e cila duhet të menaxhohet (Carnall, 1995).
Gjatë menaxhimit të burimeve njerëzore menaxherët duhet të merren me: (a) Punëtorin
individual nga i cili pritet t’i kryejë detyrat e caktuara të punës,
(b) Marrëdhëniet epror-vartës,
(c) Grupet të cilat punojnë si ekipe dhe sigurohen që të kryhet puna dhe
(d) Njerëzit jashtë organizatës si konsumatorët dhe zyrtarët qeveritarë (Carnall, 1995).
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2.7. Struktura organizative
Struktura përcakton marrëdhëniet zyrtare të anëtarëve të një organizate. Për t’u
përmbushur të gjitha aktivitetet e organizatës nevojitet që të ekzistojnë punë të ndryshme.
Brenda një organizate kemi punonjës të fushave të ndryshme si punëtorë krahu,
menaxherë, kontabilistë dhe montues. Këta njerëz duhet të jenë të lidhur në një mënyrë
strukturore në mënyrë që puna e tyre të jetë efektive. Struktura kryesore ka të bëjë me
pushtetin dhe detyrat. Për shembull një person ka të drejtë të marrë vendime të cilat
ndikojnë në punën e një personi tjetër.
Konceptet kyçe të strukturës organizative janë:
a) Hierarkia e autoritetit
Kjo i referohet shpërndarjes së autoritetit në pozicionet organizative dhe autoriteti i
siguron mbajtësit të saj disa të drejta si e drejta për t’i drejtuar të tjerët, e drejta për t’i
dënuar apo/dhe për të i shpërblyer;
b) Ndarja e punës
Kjo i referohet shpërndarjes së përgjegjësive dhe mënyrës në të cilën janë të ndara
aktivitetet dhe caktimit të kryerjes së këtyre aktiviteteve individëve të ndryshëm;
c) Shtrirja e kontrollit
Kjo i referohet numrit të përgjithshëm të vartësve mbi të cilët ka autoritet një menaxher;
d) Specializimi
Kjo i referohet numrit të specialistëve që janë pjesë e organizatës;
e) Standardizimi
I referohet ekzistimit të procedurave të cilët sigurojnë përsëritjen e rregullt të aktiviteteve;
f) Formalizimi
Kjo i referohet shkallës në të cilën rregullat, procedurat dhe mënyra e komunikimit janë
paraqitur në formë të shkruar;
g) Centralizimi
Kjo i referohet përqendrimit të autoritetit për të marrë vendim dhe,
h) Kompleksiteti
Kjo i referohet diferencimit horizontal dhe vertikal. Diferencimi horizontal përvijon
numrin e njësive brenda organizatës (p.sh. departamentet), kurse diferencimi vertikal
përvijon nivelet hierarkike (Chin and Benne 1985).
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Organizatat mund të strukturohen si relativisht të ngurta, sistemeve të formalizuara apo
relativisht të lirshme dhe sisteme fleksibile. Përgjithësisht mund të themi se ekzistojnë dy
forma organizative:
a) Forma mekanike organizative dhe
b)Forma organike organizative (Kondalkar, 2007).
Forma mekanike organizative karakterizohet me një nivel të lartë të kompleksitetit,
formalizmit dhe centralizimit. Një sistem i një niveli të lartë mekanik karakterizohet me
vendimmarrje të centralizuar, hierarki të ngurtë të sistemit, përgjegjësi të punës të
përcaktuar mirë, por në mënyrë mjaft të ngushtë veçanërisht në nivele të ulëta, dhe
rregullave të gjëra të cilat i informojnë punonjësit përmes dokumenteve të shkruara. Në
sistemet organizative mekanike puna është e ndarë dhe e nën-ndarë në shumë detyra të
super-specializuara (kompleksitet i lartë), punëtorët janë të betuar për ruajtjen e sekretit
të punës për detyrat që i kanë dhe procedurat janë të përcaktuara me kujdes (formalizim i
lartë); po ashtu ekziston një numër i kufizuar në vendimmarrje e cila tentohet të bëhet në
nivelet më të larta hierarkike.
Forma organike organizative karakterizohet me vendimmarrje të decentralizuar e cila i
lejon njerëzit të përfshihen drejtpërdrejtë në marrjen e vendimeve në lidhje me punën e
tyre, shumë pak nivele hierarkike dhe raportim fleksibil, përgjegjësi të përcaktuara qartë
për anëtarët e organizatës dhe pak rregulla të shkruara. Është një formë e thjeshtë dhe e
decentralizuar e organizimit. Krahasuar me formën mekanike të organizimit në formën
organike si për shembull laboratorët kërkimore të punësuarit kanë tendencë të jenë më të
përgjithësuar në orientimet e tyre (Kondalkar, 2007).
Ekzistojnë shumë mundësi të dizajnimit të strukturës organizative e që të gjitha kanë për
synim të dizajnojnë ndarjen e detyrave dhe të përgjegjësive në grupe dhe individë të
caktuar, ku të gjithë do të kenë të definuar aktivitetet e tyre bazuar mbi një relacion të
koordinuar dhe të strukturuar në mes tyre. Ky relacion mund të jetë formal dhe joformal
(zyrtar dhe jozyrtar).
Prandaj, pavarësisht se për çfarë organizate bëhet fjalë çdo formë e dizajnuar e strukturës
organizative disponon me një raport të koordinuar të gjitha niveleve organizative dhe
funksionale të organizatës. Raporti i tillë kryesisht mundësohet me anë të lidhjeve që
janë kryesisht menaxheriale/komanduese (hierarkia e strukturës organizative ) dhe
funksionet e ndara apo departamentet dhe njësitë tjera operacionale.
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Organizatat ekzistuese shpesh herë kanë nevojë për një ri-organizim apo një ri-dizajnim
të ndonjë njësie funksionale apo ndoshta edhe të tërë organizatës. Se si do të ri-dizajnohet
një strukturë organizative, varët nga shumë faktor. Këtu mund të mendohet në suksesin
apo mos-suksesin strategjik të organizatës, në nevojën për zgjerim, për rritje, për
inovacione, nganjëherë për tkurrje, etj.

Organizatat e reja zakonisht dizajnohen varësisht prej vizionit, prej misionit dhe prej
tregut apo industrisë që do të i takoj organizata. Në praktikë ekzistojnë disa mënyra apo
forma të strukturave organizative. Format më të shpeshta organizative dhe dizajnimin e
tyre do ta diskutojmë në vijim në këtë kapitull.
Shikuar në mënyrë më të detajuar, ekzistojnë 4 forma themelore të strukturave
organizative të cilat përfaqësojnë shumicën e organizatave botërore. Këto forma janë:
•
•
•
•

Forma U (Funksionale apo Unitare)
Forma M (Multi-divizione: e orientuar në program, produkt/shërbim, klient,)
Forma matricore
Forma N (Network-Rrjeti gjeografik-hapësinor) (Limani, 2016).

2.8.Aktivitetet, puna dhe detyrat

Puna i referohet aktiviteteve të individëve në vendin e punës. Detyrat i referohen punëve
që duhet të kryhen patjetër. Punët dhe detyrat duhet të jenë të projektuara në atë mënyrë
që të mund të menaxhohen me efikasitet (Fullan, 2001).
Puna i ka pesë karakteristika të cilat janë esenciale për motivimin e punëtorëve e ato
janë:
•

Shumëllojshmëria e aktiviteteve;

•

identiteti i detyrave të punës;

•

rëndësia e detyrave të punës;

•

autonomia, dhe

•

feedback-u nga puna e bërë.

Shumëllojshmëria e aktiviteteve tregon shkallën në të cilën një punë kërkon varg
njohurish, aftësish dhe talentesh nga ana e të punësuarve. Në qoftë se numri i aftësive të
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ndryshme është përdorur nga ana e të punësuarve në punë, puna do ndikojë në rritjen e
eksperiencës së të punësuarve.
Identiteti i detyrave nënkupton shkallën në të cilën puna përfshihet në tërësinë apo njërën
pjesë të identifikuar të punës. Nëse një punë përfshin të gjitha komponentët (për shembull.
portreti të cilin e bën piktori) atëherë individi mund të e identifikojë kreativitetin që del
nga ai dhe krenaria dhe kënaqësia për punën e bërë mirë dalin në pah.
Rëndësia e detyrave i referohet rëndësisë kuptimplotë dhe ndikimit që ka puna në jetën e
të tjerëve-brenda dhe jashtë organizatës. Nëse ajo të cilën e bën një person ndikon në
mirëqenien e të tjerëve, puna shpërblehet psikologjikisht ndaj personit që e kryen atë.
Autonomia i referohet masës së lirisë që i ofrohet dikujt në lidhje me punën që e bën,
pavarësisë, diskrecionit për kryerjen e punës, marrjes së vendimeve lidhur me të, dhe
përcaktimit të procedurave të kryerjes së punës pa ndonjë ndërhyrje nga të tjerët. Sa më
e lartë që është pavarësia në punë aq më shumë individi e kontrollon punën e tij.
Feedback-u nga puna e bërë i referohet asaj se punëtori i cili është i përfshirë në procesin
e punës mund t’a hetojë se a po bëhet puna në mënyrë të rregullt apo jo. Kjo bëhet me
qëllim që puna të bëhet një kënaqësi për punonjësit (Durkheim, 1972).
Punët janë të projektuara varësisht prej rangut nga punët më të thjeshta në ato më
komplekse dhe krejt kjo varësisht prej aftësive të punonjësve. Disa nga opsionet e
projektimit të punës janë:
a) Thjeshtësimi i punës
Punët ndahen në pjesë shumë të vogla sidomos në operacionet montuese, ku një detyrë e
fragmentuar kryhet në mënyrë të përsëritshme nga i njëjti individ;
b) Rotacioni i punës
Kjo përfshin lëvizjen e punëtorëve në detyra të ndryshme të punës brenda një periudhe të
caktuar kohore. Menaxhmenti nuk duhet të shqetësohet me kombinimin e detyrave të
punës në njërën anë, dhe një punonjës nuk duhet të mërzitet duke e kryer një punë të njëjtë
për vite me radhë. Punonjësi kalon nga njëra punë në tjetrën në mënyrë periodike brenda
natyrës së punës;
c) Zgjerimi i punës
Kjo përfshin shtimin e detyrave brenda punës së caktuar në mënyrë që punëtorët të kenë
një shumëllojshmëri detyrash të thjeshta në vend të disa detyrave përsëritëse. Dy apo më
shumë detyra janë kombinuar dhe punonjësi i kryen ato në mënyrë efikase dhe
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d) Pasurimi i punës
Kjo paraqet një sfidë për punonjësit sepse kërkon përdorimin e aftësive të shumëllojshme
të cilat ata i posedojnë. Kjo përfshin ndërtimin e faktorëve motivues në treg, dhënia e më
shumë përgjegjësive punonjësve dhe ofrimi i mundësive për të mësuar më shumë
individëve brenda organizatës (Durkheim, 1972).

2.9.Mjetet e punës dhe teknologjia

Organizatat posedojnë teknologji për shndërrimin e hyrjeve (burimeve, njerëzve,
teknologjisë, informatave, etj.) në dalje (produkte, shërbime apo rezultate). Këto
teknologji përbëhen nga objektet fizike, aktivitetet dhe proceset, njohuritë të cilët kanë të
bëjnë me trajtimin e lëndëve të para dhe hyrjeve kapitale gjatë procesit të transformimit.
Thelbi i teknologjisë është grupi i komponentëve produktiv që lidhen me procesin e
transformimit. Teknologjia siguron burimet fizike dhe ekonomike me të cilat punojnë
njerëzit. Ata nuk mund të arrijnë shumë me duart e veta, kështu që ndërtojnë objekte,
krijojnë makineri, procese të punës dhe burime të tjera. Teknologjia ka një ndikim të
madh në marrëdhëniet e punës. Linja e montimit nuk është e njëjtë si një laborator
hulumtimi, dhe një fabrikë për përpunimin e çelikut nuk e ka forcën e njëjtë punëtore
sikurse një spital.
Përfitimi më i madh i teknologjisë është se ajo mundëson që njerëzit t’a bëjnë punën më
mirë, por ajo gjithashtu i kufizon individët në disa mënyra (Durkheim, 1991).
Shumë autorë e klasifikojnë teknologjinë në tre grupe kryesore:
•

Teknologjinë e Lidhjes së Gjatë,

Teknologjia e lidhjes së gjatë:
Në këtë lloj detyrat janë të ndara në një numër të caktuar të hapave në mënyrë të ndërvarur
dhe sekuentive, ku daljet e një njësie bëhen hyrje të njësisë tjetër (për shembull: linja e
montimit) dhe kjo siguron një nivel të lartë të produktivitetit dhe efikasitetit. Ky lloj i
teknologjisë është karakteristike për sistemet mekanike të organizimit të cilat kanë një
nivel tepër të lartë të specializimit, standardizimit dhe formalizmit.
•

Teknologjinë e Ndërmjetme dhe,

•

Teknologjinë Intensive.
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Teknologjia e Ndërmjetme
Kjo teknologji i lidh palët e ndryshme së bashku në mënyrë direkte apo indirekte (Për
shembull: Banka përdor teknologji të ndërmjetme të huazojnë para për huamarrësit duke
shfrytëzuar paratë e depozituesit.
Teknologjia intensive
Kjo teknologji përdoret kur një grup specialistësh punojnë së bashku për zgjidhjen e një
problemi kompleks duke shfrytëzuar një shumëllojshmëri të teknologjive (P.sh.: Spitalipalët trajtohen dhe ndihmohen nga ana e ekspertëve të cilët i takojnë fushave të ndryshme
të specializimit). Koordinimi i aktiviteteve të ndryshme është arritur në sistem fillimisht
përmes krijimit të marrëdhënieve të ndërsjella midis atyre individëve apo specialistëve të
angazhuar në zgjidhjen e problemit. Ky lloj i teknologjive është karakteristikë për
sistemet organike të organizimit. (Durkheim, 1972).
Një klasifikim tjetër të teknologjisë e bën edhe” World Intellectual Property Organisation
(WIPO). Sipas saj teknologjia mund të klasifikohet në bazë të fushës së përdorimit, në
bazë të instrumenteve të përdorimit, në bazë të përdorimit kimik/farmaceutik, në bazë të
përdorimit inxhinierik, në bazë të përdorimit në inxhinierinë mekanike dhe në bazë të
konsumit (Smoch, 2008).
2.10. Mjedisi

Të gjitha organizatat veprojnë në një mjedis që ka të bëjë me shumë organizata tjera dhe
i cili është i jashtëm. Një organizatë nuk mund të ekzistojë si e vetme. Ajo është pjesë e
një sistemi e cila përbëhet prej mijëra komponentëve të njëjta. Të gjitha këto komponente
e influencojnë në mënyrë reciproke njëra tjetrën në një sistem kompleks, i cili sistem
përbën mënyrën e jetesës së individëve. Organizatat individuale si fabrikat apo shkollat
nuk mund t’i ikin ndikimit të mjedisit të jashtëm. Mjedisi i jashtëm ndikon në qëndrimet
e njerëzve, kushtet e punës dhe ofron konkurrencë në kontekst të burimeve dhe fuqisë
(Smoch, 2008).

Çdo organizatë ndërvepron me anëtarët e tjerë të mjedisit në të cilën ajo operon. Këto
ndërveprime e ndihmojnë organizatën të sigurojë lëndën e parë, punësojë njerëz, të
sigurojë kapital, të fitojë njohuri, të blejë apo të marrë me qira hapësira, mjete dhe pajisje.
Pasi që organizata merret me përpunimin e një produkti apo shërbimi të cilin do të ia shet
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në mjedisin e jashtëm atëherë me plot të drejtë mund të themi se ajo ndërvepron edhe me
klientët/konsumatorët. Vepruesit e tjerë mjedisorë, të cilët i rregullojnë apo i shohin këto
shkëmbime, ndërveprojnë me organizatat (distributorët, agjensionet e reklamave,
shoqatat tregtare, qeveritë e vendeve ku zhvillohet aktiviteti biznesor (Smoch, 2008).

Ekzistojnë dy grupe të dallueshme të mjedisit:
a) Mjedisi specifik.
Ky mjedis përfshin furnitorët, klientët/konsumatorët, konkurrentët, agjencitë qeveritare,
punonjësit, sindikatat dhe partitë politike dhe,
b) Mjedisi i përgjithshëm.
Ky mjedis përbëhet prej faktorëve ekonomik, politik, social, kulturor, demografik,
ekologjik prej të cilave varet organizata.
Organizatat varen prej mjedisit në të cilin operojnë. Disa prej karakteristikave të mjedisit
të jashtëm janë plotësisht jashtë kontrollit të organizatës për t’u ndryshuar të tilla janë
faktorët ekonomik, politik, kulturor, ekologjik dhe demografik. Megjithatë shumë faktorë
të tjerë si zgjerimi i tregut, përvetësimi i teknologjisë së re, të qenurit një hap para
konkurrencës, apo krijimi i marrëdhënieve të mira me furnitorët mund të jenë nën
ndikimin e organizatës. Menaxhimi i këtyre situatave në mënyrë efektive kërkon
vigjilencë konstante dhe të afërt, përshtatshmëri ndaj ndryshimeve, duke qenë në gjendje
t’i menaxhojnë situatat problematike përmes vendimmarrjes. Ato organizata të cilat janë
proaktive (të cilat janë syhapur dhe ndërmarrin veprime para se të ndodhin krizat) dhe
mund të ia kontrollojnë mjedisin e jashtëm janë shumë më efikase sesa organizatat
reaktive (të cilat kapen në befasi dhe zgjohen nga gjumi pasi goditen nga krizat) dhe nuk
janë në gjendje të përballen në mënyrë efektive (Smoch, 2008).
Organizatat të cilat përballen me një mjedis turbulent ishin më të suksesshme kur ato
kishin strukturën organike të organizimit fleksibile për të cilën u diskutua më herët në
temë. Kjo strukturë ofron fleksibilitet të shtuar organizativ dhe mundëson që ndryshimet
e mjedisit të jashtëm të bëhen pjesë e mjedisit të brendshëm organizativ brenda një kohe
mjaft të shkurtër. Në anën tjetër firmat të cilat kanë operuar në një mjedis të qëndrueshëm
kanë treguar efikasitet duke zbatuar formën mekanike të organizimit. Struktura mekanike
lejonte aktivitetet operative dhe funksionimin e sistemit në një mënyrë të parashikueshme
pasi që autoriteti, procedurat dhe rregullat ishin të përcaktuara qartë (Durkheim, 1972).
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2.11. Qasjet bazike të sjelljes organizative

Sipas Bryson, ( 2008) teoria dhe praktika e ndryshimit dhe zhvillimit të organizatave janë
të lidhura ngushtë me perceptimet tona të kulturës organizative. Shumë kërkues kanë
konstatuar se kultura e një shoqërie ka lidhje të ngushtë me efektivitetin e saj. Në mjedisin
e sotëm të biznesit konkurrues, niveli i përmbushjes së kërkesave të tregut është një
komponent gjithnjë e më i rëndësishëm për të qenë një organizatë efektive. Megjithatë,
paraqiten shumë pikëpamje mbi konceptin e kulturës organizative si në debate
akademike, edhe në vetë organizatat (Bryson, 2008; Shoraj, 2014). Kultura organizative
udhëheq proceset e arsyetimit mbi mënyrën se si organizatat duhet të i përshtaten mjedisit
të jashtëm dhe si rrjedhojë kushtëzon procesin e hartimit të strategjive . Sipas Schein
(1985), kultura organizative është “një model i supozimeve të përbashkëta bazë që grupi
ka mësuar pasi ka zgjidhur problemet e tij të përshtatjes së jashtme dhe integrimit të
brendshëm që ka mirë funksionuar mjaftueshëm për të u konsideruar i vlefshëm dhe si
rrjedhojë, për të ia mësuar anëtarëve të rinj si mënyra e duhur për të perceptuar, menduar
dhe ndjerë në lidhje me këto probleme” (Bryson, 2008; Shoraj, 2014; Schein, 1985).
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3. DEKLARIMI I PROBLEMIT
Studimi i sjelljes organizative targeton në fakt atë që njerëzit menaxhues të organizatave
dhe bizneseve aplikojnë atë që ata mësojnë apo vendosin të e aplikojnë e që në shumicën
e rasteve ndërlidhet me problemet që organizata e tyre ballafaqohet apo me mundësitë të
cilat mund të paraqiten në punë brenda organizatës apo jashtë saj. Në praktikë kjo do të
nënkuptohet si një pamje shumë e gjerë e aplikimi të parimeve organizative në biznes.
Këtu nuk mbaron çështja e sjelljes organizative, përkundrazi ajo fillon këtu dhe vazhdon
dhe thellohet në aktivitete komplekse për të gjetur mënyra për të ndryshuar filozofinë e
menaxhimit që pasqyron njohuritë aktuale të cilat zbatohen në aktivitetet e ndryshme
organizative. Sa më shumë që menaxherët dhe të punësuarit do ta njohin kuptimin e
sjelljes organizative dhe do të e aplikojnë atë bazuar në parime, aq më tepër do të rritet
produktiviteti dhe pozicioni konkurrues i organizatës. E gjithë kjo nuk realizohet pa
probleme dhe pa implikime të natyrave të ndryshme.
Sfidat të cilat paraqitën në aspektin organizativ janë nga më të ndryshmet dhe kanë të
bëjnë me aspekte të ndryshme duke filluar nga mungesa e njohurive menaxheriale,
mungesa e shkathtësive, mungesa e trajnimeve, e traditave, e lidershipit dhe e kulturës së
pa definuar organizative , etj.

Çdo organizatë përbëhet prej një sistemi unik të komponentëve të sjelljes organizative.
Në njërën anë ajo mund të i eliminojë ato sjellje të cilat nuk sjellin dobi dhe produktivitet
ndërsa në anën tjetër mund të ndikojë në krijimin e sjelljeve të reja të cilat janë tepër të
dobishme dhe ndikojnë në rritjen e efikasitetit. Ky proces nuk shkon gjithmonë në drejtim
pozitiv duke bërë që organizatat të zhvillojnë e dhe sjellje jo aq pozitive , respektivisht
sjellje negative organizative.
Në shqyrtimin e literaturës është theksuar se, struktura e brendshme organizative varet
nga faktorët e brendshëm organizativ dhe nga ndikimi që ka ambienti i jashtëm.
Duke i mare parasysh elementet e diskutuara më lartë, mendojmë se në Kosovë strukturat
organizative mund të janë të ndikuara shumë nga ambienti i jashtëm, i cili ndikim edhe
ju dikton sjelljen organizative. Kjo mund të paraqet problem për rritjen e produktivitetit
dhe për zhvillimin e organizatës.
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Ndikimet politike, konkurrenca jo lojale, papunësia e lartë, niveli i ulët i edukimit,
kualiteti i dobët i profesionistëve, niveli i ulët i zhvillimit ekonomik, pozicionimi i
Kosovës karshi shteteve të regjionit, e shumë të tjera mund të kanë ndikim negativ në
sjelljen organizative të organizatave.
Të gjithë këta faktor mund të ndikojnë në sjelljen e individëve brenda organizatës duke
ndikuar në personalitetin dhe në qëndrimet e tyre. Faktorët e njëjtë mund të kanë ndikim
edhe në vendimmarrje brenda organizatës duke e afektuar kështu edhe kredibilitetin dhe
afinitetin e menaxhmentit.
Në këtë kontekst mund të konkludohet se në Kosovë organizatat ballafaqohen me
probleme të shumta sa i përket sjelljes organizative. Disa nga problemet e supozuara janë
:
Supozohet se numri më madh i organizatave, kryesisht në sektorin privat nuk kanë një
strukturë të definuar të sjelljes organizative apo i kanë të definuara ato, por kanë sistem
mekanik të organizimit.
Specializimet që dalin nga programet e edukimit, nuk e plotësojnë kërkesën që del nga
tregu i punës.
Shkalla e lartë e papunësisë ka ndikuar që burimet njerëzore të punojnë punë të
specializuara të cilat nuk i përgjigjen kualifikimit të tyre, personalitetit, qëndrimeve vetëm
e vetëm për të e siguruar mirëqenien dhe që të kenë të paktën një pagë mujore. Ky
fenomen ndikon në paraqitjen e shumë problemeve organizative dhe nuk ndikon aspak
në zhvillimin e organizatës e aq më pak të vendit.
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4. METODOLOGJIA E HULUMTIMIT
Metodologjia e punës
Ky hulumtim në veprim është realizuar në 4 faza:
a) Faza e I-rë përfshinë analizën teorike të shqyrtimit të literaturës shkencore për
sjelljen organizative në ndërmarrje.
b) Faza e II-të përfshinë hulumtimin me menaxhmentit e 10 ndërmarrjeve dhe
punëtoret ndërmarrjeve nga regjioni i Prizrenit duke e përzgjedhur mostrën e
hulumtimit, përgatitjen e pyetësorëve lidhur me sjelljen organizative, plotësimin
e pyetësorëve nga ana e menaxhmentit dhe e punëtoreve në kohën e caktuar për
plotësimin e tyre, si dhe grumbullimin e të dhënave nga pyetësorët.
c) Faza e III-të përfshin përpunimin statistikor të të dhënave, duke filluar nga të
dhënat e përgjithshme mbi gjininë, moshën, përgatitjen shkollore si dhe
perceptimet, brengosjet dhe qëndrimet e menaxhmentit dhe te punëtoreve për
sjelljen organizative në këto ndërmarrje.
d) Faza e IV-të, përfshinë analizën statistikore të rezultateve në formë diagramesh
për secilën pyetje dhe përgjigje, për menaxheret dhe për punëtoret, paraqitja e
këtyre të dhënave në formë të grafikut në përqindje, si dhe në fund të çdo grafiku,
interpretimi i rezultateve të fituara.

Metoda e hulumtimit e përdorur në këtë punim është e përzier, pra përzierje e metodave
të hulumtimit të tipit cilësor (kualitativ) dhe sasior (kuantitativ). Për realizimin e këtij
hulumtimi, është realizuar një anketë me të punësuarit dhe menaxhmentin e 20 firmave
nga regjioni i Prizrenit, ku si instrument hulumtimi është përdorur një pyetësor gjysmë i
strukturuar me qellim të evidentimit të gjendjes rreth sjelljes organizative dhe
produktivitetit të ndërmarrjeve të tyre. Pyetësori është organizuar me përgjigje të
mbyllura sipas shkallës së (Likert-it 1932), rreth pajtueshmërisë së respodentëve me
qëndrimet: Prej “Aspak”, deri te “ Plotësisht”.
Përparësitë e përdorimit të metodave cilësore dhe sasiore në të njëjtin studim paraqiten
më së miri duke rishikuar shkurtimisht se si studiuesit zakonisht zgjedhin ose zhvillojnë
artikuj studimi të mbyllura. Një qasje e përdorur shpesh është që thjesht të marrë për bazë
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shkallët e vlerësimit apo elementët që që janë në dispozicion në literaturë. Është e
rëndësishme se në këtë punim janë shikuar të gjitha rrethanat si: tema, problemi i studiuar,
pyetjet e hulumtimit, popullacionit , mostrat , etj. Prandaj mundësia për të gabuar në
përzgjedhjen e metodës së hulumtimit me anë të anketës është e vogël apo edhe e
neglizhueshme.

Pyetjet që adresojnë problemin e identifikuar në këtë punim janë:
1. A kanë organizatat kosovare strukturë të definuar të sjelljes organizative?
2. Sa ndikon mungesa e profileve adekuate të burimeve njerëzore në sjelljen
organizative?
3. Sa ndikon sjellja organizative në zhvillimin dhe produktivitetin e organizatës?
Supozimet e nxjerra dhe pyetjet e parashtruara do të testohen dhe do të përgjigjen në
pjesën e rezultateve.
Popullacioni dhe mostrat e hulumtimit. Grupin e studimit në këtë hulumtim e përbëjnë 20
menaxher të niveleve të ndryshme nga menaxhmenti i 20 ndërmarrjeve të vogla dhe të
mesme nga regjioni i Prizrenit dhe 20 të punësuar nga këto ndërmarrje.
Instrumentet e hulumtimit. Anketa me pyetësor me përgjigje të mbyllura.
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5. PREZANTIMI DHE ANALIZA E REZULTATEFVE
Ne këtë punim/hulumtim janë anketuar 20 menaxher të niveleve të ndryshme nga
menaxhmenti i 20 ndërmarrjeve të vogla dhe të mesme në regjionin e Prizrenit. Pyetësori
ka pasur gjithsej 10 pyetje ku në vazhdim janë paraqitur rezultatet.
Prezantimi grafik i rezultateve

Figura 3. Përgjigjet e respondentëve nga menaxhmenti ne pyetjen 1.
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Sa mendoni se vartësit tuaj janë të specializuar për punën
që e bëjnë?
Aspak
0%

Plotësisht
5%
Kryesisht
25%

Pak
30%

Mjaftueshëm
40%

Figura 4. Përgjigjet e respondentëve nga menaxhmenti ne pyetjen 2

Sa mendoni se vartësit tuaj janë të specializuar për punën
që e bëjnë?
Pak

Mjaftueshëm

Kryesisht

Plotësisht

Aspak

5% 0%
30%

25%

40%

Figura 5. Përgjigjet e respondentëve nga menaxhmenti ne pyetjen 3
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Sa mendoni se në treg ka mjaft specializime për të
plotësuar kërkesat e punëve?
Pak

Mjaftueshëm

Kryesisht

Plotësisht

Aspak

10% 0%

45%
45%

Figura 6. Përgjigjet e respondentëve nga menaxhmenti në pyetjen 4

Sa mendoni se vendimmarrja në organizatën tuaj është e
ndikuar nga jashtë (politika, konkurrenca, ekonomia, etj.)?
Pak

Mjaftueshëm

Kryesisht

Plotësisht

Aspak

0% 5%
20%
35%
40%

Figura 7. Përgjigjet e respondentëve nga menaxhmenti në pyetjen 5
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Sa mendoni se partnerët tuaj luajnë rol në vendimmarrje
në organizatën tuaj?

Pak

Mjaftueshëm

Kryesisht

Plotësisht

Aspak

Figura 8. Përgjigjet e respondentëve nga menaxhmenti në pyetjen 6

Sa mendoni se i keni të përshkruara mirë punët për të
punësuarit tuaj?

Pak

Mjaftueshëm

Kryesisht

Plotësisht

Aspak

Figura 9. Përgjigjet e respondentëve nga menaxhmenti në pyetjen 7
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Sa mendoni se e keni të organizuar adekuat vendin e
punës për të punësuarit tuaj?
Aspak Pak
0% 0%

Mjaftueshëm
15%

Kryesisht
20%
Plotësisht
65%

Figura 10. Përgjigjet e respondentëve nga menaxhmenti në pyetjen 8

Sa mendoni se shkalla e lartë e papunësisë në vend i bën
njerëzit të bëjnë punë për të cilat nuk janë të specializuar?
Aspak Pak
0% 5%
Mjaftueshëm
15%
Kryesisht
10%
Plotësisht
70%

Figura 11. Përgjigjet e respondentëve nga menaxhmenti në pyetjen 9
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Sa mendoni se keni strukturë të mirë organizative?

Pak

Mjaftueshëm

Kryesisht

Plotësisht

Aspak

Figura12. Përgjigjet e respondentëve nga menaxhmenti në pyetjen 10

5.1.Analiza e rezultateve
Elementet e diskutuara në definimin e problemit dalin në pah në analizën e rezultateve
nga hulumtimi kuantitativ i bërë me anë të anketës.

Nga Pyetja 1 del që menaxhmenti nuk i merr në konsideratë gjithmonë mendimet e
vartëseve të vet para vendimmarrjes. Kjo e validon supozimin nëse merren në
konsideratë apo jo të punësuarit në rastin e vendimmarrjes. Me këtë gjendje organizatat
konsiderohen të kanë sjellje organizative jo të moderuar në nivelin mikro.
Mendimi apo supozimi se

në Kosovë strukturat organizative të bizneseve dhe

organizatave mund të janë të ndikuara në masë të madhe nga ambienti i jashtëm, i cili
ndikim edhe potencialisht mund të ju dikton sjelljen organizative, del i saktë me që
rezultatet nga Figura 7, përgjigjet e respondentëve nga menaxhmenti në pyetjen 5 tregon
se 40% e respondentëve mendojnë se strukturat organizative janë kryesisht të ndikuara
nga jashtë, dhe 35% e tyre mendon se strukturat organizative janë pjesërisht të ndikuara
nga jashtë. Ndikimi i strukturave organizative nga jashtë mund të paraqet problem për
rritjen e produktivitetit dhe për zhvillimin e organizatës.

Të gjithë këta faktor mund të ndikojnë në sjelljen e individëve brenda organizatës duke
ndikuar në personalitetin dhe në qëndrimet e tyre. Faktorët e njëjtë mund të kanë ndikim
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edhe në vendimmarrje brenda organizatës duke e afektuar kështu edhe kredibilitetin dhe
afinitetin e menaxhmentit.
Në supozimin se numri më i madh i organizatave, kryesisht në sektorin privat nuk kanë
një strukturë të definuar të sjelljes organizative apo i kanë të definuara ato, por kanë
sistem mekanik të organizimit, nga anketa, respektivisht nga Figura 12, përgjigjet e
respondentëve nga menaxhmenti në pyetjen 10 tregojnë të kundërtën. Kjo vë në pyetje
nivelin e të kuptuarit të sjelljes organizative nga bizneset.
Në supozimin se specializimet që dalin nga programet e edukimit, nuk e plotësojnë
kërkesën që del nga tregu i punës, gjejmë përgjigjen nga

Figura 7, përgjigjet e

respondentëve nga menaxhmenti në pyetjen 5 tregojnë se rreth 45% e tyre mendon se
nuk ka specializime mjaftueshëm, kurse po aq mendojnë se ka. Edhe një herë vihet në
diskutim shkalla e njohurive dhe e informimit të menaxhmentit për nivelin e
specializimeve në tregun vendor.
Në supozimin se shkalla e lartë e papunësisë ka ndikuar që burimet njerëzore të punojnë
punë të specializuara të cilat nuk i përgjigjen kualifikimit të tyre, personalitetit,
qëndrimeve vetëm e vetëm për të e siguruar mirëqenien dhe që të kenë të paktën një pagë
mujore, nga Figura 11, përgjigjet e respondentëve nga menaxhmenti në pyetjen 9 tregojnë
se rreth 70% e tyre mendojnë se plotësisht është ashtu. Prandaj është e rëndësishme të
studiohet në të ardhmen nëse ky fenomen ndikon në paraqitjen dhe përshkallëzimin e
shumë problemeve organizative dhe se ndikon negativisht në zhvillimin e organizatës e
aq më pak të vendit.
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6. DISKUTIME DHE PËRFUNDIME
Sjellja organizative është një koncept brenda kulturës organizative dhe është njëra ndër
shtyllat kryesore përcaktueses të kulturës organizative. Sjellja organizative bëhet e
dukshme përmes strategjisë së organizatës, strukturës së saj, rregullave të sjelljes, dhe
mënyrës së kryerjes së punëve.
Në mënyrë që të krijohen kushte që të përshtaten individët me sjelljen organizative në
një organizatë menaxherët krijojnë grupe dhe ekipe pune që të nxisin bashkëpunimin
ndërmjet individëve.
Sjelljen organizative si koncept e përfaqësojnë shkencat si : Psikologjia, Sociologjia,
Antropologjia, Shkencat politike,etj.

Duke aplikuar metoda dhe modele shkencore të bazuara në shkencat e lartpërmendura,
menaxherët dhe udhëheqësit komunikojnë vizionin, misionin dhe qëllimet e organizatës
me individët në mënyrë që kjo të ndikojë tek ata të e kuptojnë organizatën në shumë
aspekte si ato emocionale, të komunikimit të bashkëpunimit në grupe dhe me këtë të e
kuptojnë edhe sjelljen organizative të saj.
Është detyrë e lidershipit dhe e menaxherëve që të ndikojnë në definimin e sjelljes
organizative brenda organizatës, e cila ndikon në ngritjen e produktivitetit, gjegjësisht në
zhvillimin e saj dhe ky zhvillim ndikon në rregullimin e raporteve me mjedisin.
Hulumtimi i literaturës tregon evidenca të mjaftueshme rreth problemeve që organizatat
kanë sa i përket definimin dhe jetësimit të kulturës organizative, me këtë edhe sjelljes
organizative. Nga hulumtimi kualitativ gjithashtu janë paraqitur disa nga problemet që
kompanitë kosovare i kanë në aspektin e sjelljes organizative. Më shumë, në organizatat
e hulumtuara kosovare ka ende paqartësi rreth asaj se si lidershipit dhe menaxhmenti e
definon sjelljen organizative.
Në konkluzion në vazhdim themi se nuk është hasur ndonjë model i cili është përcaktues
i definimit të sjelljes organizative e që mund të aplikohet në shkallë të gjerë.

Është e vështirë që në nivel të këtij hulumtimi të jepen rekomandime lidhur me sjelljen
organizative. Sidoqoftë, nga ky hulumtim mund të konkludohet se kompanitë kosovare
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duhet të organizohen dhe të angazhohen më shumë në mënyrë që të zhvillojnë koncepte
shkencore dhe të qëndrueshme të kulturës së tyre organizative.
Nga të gjitha pyetjet përmbajtjesore të anketës mund të vërehet një lloj unifomiteti në
përgjigje që në një formë mund të konsiderohet si indikator i pamjaftueshmërisë së
kuptimit dhe aplikimit të parimeve të sjelljes organizative përbrenda bizneseve.
Vëmendje të posaçme dhe ndoshta hapësirë për diskutim hapë pyetja lidhur me pamjen
rreth strukturës organizative që kanë menaxherët dhe liderët për organizatën e tyre, ku
del që rreth 45% e tyre e kanë plotësisht të mirë strukturën organizative, kurse të tjerët
thonë se kanë kryesisht strukturë të mirë organizative rreth 30%, ndërsa 25% e tyre
mendon të ketë strukturën organizative mjaftueshëm të mirë.
Nëse këto informacione do të ishin të plota dhe do të mund të merreshin si hyrje në
analizimin e sjelljes organizative, atëherë organizatat do të duheshin të kanë produktivitet
të lartë. Këtë e kemi parë nga shqyrtimi i literaturës. Në fakt bizneset kosovare gjenden
në një pozitë jo të mirë në aspektin e produktivitetit, të kualitetit dhe të qëndrueshmërisë.
Këto elemente propozohet të hulumtohen në të ardhmen në mënyrë që të verifikohet nëse
ka mundësi që te kemi strukturë të mirë organizative, kulturë të mirë organizative,
koncept të mirë të sjelljes organizative, derisa produktiviteti mbetet i ulët.
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8. SHTOJCAT
Shtojcë :Pyetësori
1.

Sa i merr në konsideratë vendimet e varësve menaxhmenti para se të merr

vendime?
Pak

5%

Kryesisht po

45%

Varet nga situata

50%

Aspak

0%

2. A i plotëson kërkesat individuale të vartësve tuaj menaxhmenti i organizatës suaj?
Pak

15%

Kryesisht po

25%

Varet nga situata

60%

Aspak

0

1. Sa mendoni se vartësit tuaj janë të specializuar për punën që e bëjnë?
Pak

30%

Mjaftueshëm

40%

Kryesisht

25%

Plotësisht

5%

Aspak

0%

4. Sa mendoni se në treg ka mjaft specializime për të plotësuar kërkesat e punëve?
Pak

45%

Mjaftueshëm

45%

Kryesisht

10%

Plotësisht

0%

Aspak

0%

5. Sa mendoni se vendimmarrja në organizatën tuaj është e ndikuar nga jashtë
(politika, konkurrenca, ekonomia, etj.)?
Pak

5%

Mjaftueshëm

35%

Kryesisht

40%
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Plotësisht

20%

Aspak

0%

6. Sa mendoni se partnerët tuaj luajnë rol në vendimmarrje në organizatën tuaj?
Pak

20%

Mjaftueshëm

35%

Kryesisht

40%

Plotësisht

0%

Aspak

5%

7. Sa mendoni se i keni të përshkruara mirë punët për të punësuarit tuaj?
Pak

0%

Mjaftueshëm

0%

Kryesisht

45%

Plotësisht

55%

Aspak

0%

8. Sa mendoni se e keni të organizuar adekuat vendin e punës për të punësuarit
tuaj?
Pak

0%

Mjaftueshëm

15%

Kryesisht

20%

Plotësisht

65%

Aspak

0%

9. Sa mendoni se shkalla e lartë e papunësisë në vend i bën njerëzit të bëjnë punë
për të cilat nuk janë të specializuar?
Pak

5%

Mjaftueshëm

15%

Kryesisht

10%

Plotësisht

70%

Aspak

0%

10. Sa mendoni se keni strukturë të mirë organizative?
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Pak

0%

Mjaftueshëm

25%

Kryesisht

30%

Plotësisht

45%

Aspak

0%
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